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Résumé: L’objet de cet article est d’évaluer la valorisation salariale de la participation à 
une formation continue en entreprise, en centrant l’analyse sur les différences entre 
sexes. Pour ce faire, les données françaises de l’enquête Formation continue 2000 sont 
mobilisées. Elles permettent de distinguer les formations continues formelle et 
informelle, ce qui offre la possibilité d’examiner les liens entre elles, de comparer leurs 
influences respectives sur les salaires et de savoir s’il existe des différences entre 
hommes et femmes dans la nature et les rendements des formations suivies. 
 
On estime un modèle d’équations simultanées afin de tenir compte à la fois du 
phénomène de sélection endogène des pratiques de formation et des effets corrélés de 
l’hétérogénéité individuelle inobservable entre les différents types de formations et les 
salaires. Il ressort qu’en France, le rendement d’une formation formelle est plus élevé 
pour les femmes que pour leurs homologues masculins et que le rendement d’une 
formation informelle et équivalent pour les deux sexes. En conséquence, développer 
des cours de formation structurée pourrait être un moyen de limiter les disparités 
salariales entre les hommes et femmes. 
 
Mots Clés: Formations formelle et informelle, différences hommes/femmes, rendements 
des formations, équations simultanées 
 
Classification JEL: J16, J24, J31 
 
1 Introduction
Dans la litte´rature macroe´conomique, il y a un large consensus quant a` l’influence des
investissements en capital humain et de la formation professionnelle de la main d’œuvre sur le
de´veloppement e´conomique et sur la compe´titivite´ d’un pays1. Selon cette logique, de nombreux
pays de l’OCDE ont non seulement mis en place des politiques subventionnant les entreprises
de´sireuses de parrainer de la formation au sein de leurs e´tablissements2 mais aussi des lois
imposant aux entreprises de financer de la formation continue. Par exemple, le syste`me franc¸ais
de formation professionnelle a e´te´ de´veloppe´, pour l’essentiel, sur le principe d’une obligation
faite aux entreprises de former en permanence le plus grand nombre possible de travailleurs
[Cahuc & Zylberberg (2006)]. Mis en place dans sa forme actuelle au de´but des anne´es soixante-
dix et largement re´forme´ depuis, il e´tablit le principe de “former ou payer” : les entreprises de
plus de 10 salarie´s doivent, chaque anne´e, affecter un minimum de 1,5% (re´vise´ a` 1,6% en 2004)
de leur masse salariale a` la formation continue et les entreprises dont les de´penses de formation
sont ne´anmoins infe´rieures a` ce seuil le´gal s’acquittent d’une taxe ou versent le comple´ment a`
des organismes publics prestataires de formation.
Au niveau microe´conomique, la formation continue est une strate´gie essentielle en matie`re
de ressources humaines pour les employeurs. Elle permet de pallier les de´ficits en compe´tence
de base des individus, d’adapter les qualifications spe´cifiques des travailleurs a` leurs besoins de
court terme et de pre´parer les salarie´s aux profonds changements technologiques. Les entreprises
cherchent par ce biais a` ame´liorer l’efficacite´ productive de leur organisation. D’ailleurs, la
plupart des e´tudes empiriques concluent que la formation continue est susceptible d’avoir des
impacts non ne´gligeables sur la performance de l’entreprise en termes de productivite´ [Bartel
(1995), Black & Lynch (1998), Barrett & O’Connell (2001), Black & Lynch (2001)] et de profits
[Delame & Kramarz (1997), OCDE (1995), Gauron (2000)]. Mais la formation professionnelle
be´ne´ficie-t-elle aussi aux salarie´s et en particulier a-t-elle une incidence positive sur leur niveau
de re´mune´ration ?
D’un point de vue the´orique, il n’y a pas de parfait consensus sur l’existence d’une relation
syste´matique entre formation continue et augmentation de salaires due a` une hausse de produc-
tivite´. Certes, la the´orie du capital humain initie´e par Becker (1964) affirme que la formation
continue en entreprise est un investissement ge´ne´rant un accroissement du niveau de qualifica-
tions des be´ne´ficiaires, qui doit se traduire, a` terme, par une hausse salariale. En effet, base´e
sur l’hypothe`se de concurrence parfaite du marche´ du travail, elle admet que le salaire refle`te
1Les nombreux mode`les dans la ligne´e de ceux de la croissance endoge`ne s’inte´ressent a` cette question. Voir
par exemple Coulombe, Tremblay & Marchand (2004).
2C’est le cas par exemple dans la plupart des provinces canadiennes. L’Ontario octroie aux entreprises
offrant de la formation continue des cre´dits d’impoˆts ge´ne´reux. Le Que´bec, par l’entremise de sa Loi favorisant
le de´veloppement et la reconnaissance des compe´tences de la main-d’œuvre, impose aux entreprises dont la masse
salariale annuelle est de plus d’un million de dollars d’investir, au cours d’une meˆme anne´e civile, l’e´quivalent
d’au moins 1% de cette masse salariale dans la re´alisation d’activite´s de formation. A` de´faut d’investir cette
somme, elles sont tenues de verser au Fonds de de´veloppement et de reconnaissance des compe´tences de la
main-d’œuvre le montant re´siduel.
la productivite´ marginale du travailleur et que celle-ci est croissante avec le stock de connais-
sances accumule´es. C’est pourquoi, elle pre´dit que l’investissement en formation professionnelle
devrait se traduire automatiquement par une augmentation de salaire. Or dans la re´alite´, il
existe des imperfections du me´canisme concurrentiel, remettant en cause cet argumentaire3.
Par exemple, tout ou partie des investissements en formation re´alise´s par certaines entreprises
de´coule de l’obligation le´gale et non d’une de´cision rationnelle de leur part. Il se peut donc
que les formations offertes n’augmentent pas ve´ritablement la productivite´ des salarie´s. Par
ailleurs, si les employeurs sont peu nombreux sur un segment particulier du marche´ du travail,
ils ont un pouvoir de monopsone qui leur offre la possibilite´ de fixer des salaires infe´rieurs a`
la productivite´ individuelle. Dans ce cas, meˆme si la formation continue ge´ne`re des gains de
productivite´, ces derniers ne seront pas inte´gralement re´percute´s sur les salaires [Acemoglu &
Pischke (1999)]. Les asyme´tries d’information en faveur des employeurs, c’est-a`-dire l’avantage
informationnel dont ils disposent sur les capacite´s de leurs propres salarie´s par rapport a` leurs
concurrents potentiels, peuvent aussi contribuer a` affaiblir la relation entre productivite´ et
salaire [Chang & Wang (1996)]. C’est pourquoi, la rentabilite´ de la formation professionnelle
est une question qui me´rite d’eˆtre tranche´e empiriquement.
Toutefois, l’e´valuation statistique de l’impact de la formation professionnelle sur les salaires
reste de´licate. D’une part, les de´cisions concernant la formation professionnelle et les salaires
se prennent souvent de manie`re concomitante. On peut penser que chaque travailleur de´cide
de son investissement en formation continue en fonction de son rendement anticipe´ en termes
de surcroˆıt de salaire. Ce sont ainsi les salarie´s les plus efficaces qui ont inte´reˆt a` investir en
formation et donc ceux qui seront potentiellement les mieux re´mune´re´s. Par conse´quent, une
spe´cification e´conome´trique correcte doit traiter ade´quatement l’e´ventuelle endoge´ne´ite´ de la
formation continue par rapport aux salaires : le cadre retenu dans de nombreuses e´tudes, qui
consiste a` estimer une e´quation de salaire mince´rienne incluant une dichotomique qui vaut 1 si
l’individu a suivi une formation et 0 sinon, conduit en ge´ne´ral a` des biais dans les rendements
estime´s et a` des ordres de grandeur trop e´leve´s 4. D’autre part, il faut eˆtre capable de se´parer
le ve´ritable impact de la formation continue de celui de caracte´ristiques inobserve´es, qui y
seraient corre´le´es. En effet, la plupart des travaux sur la rentabilite´ salariale de la formation
professionnelle disposaient d’informations pre´cises, soit uniquement sur les caracte´ristiques et
strate´gies d’entreprises, soit uniquement sur les caracte´ristiques des salarie´s, mais rarement sur
les deux dimensions en meˆme temps. Or pour qu’une formation continue soit suivie, celle-ci
doit eˆtre non seulement propose´e par l’entreprise mais aussi accepte´e par le travailleur. Il est
donc fort probable que l’on associe a` la formation continue une influence causale sur les salaires
qui ne serait en fait que le reflet des caracte´ristiques inobservables, corre´le´es avec la formation
continue, et donc omises dans la spe´cification e´conome´trique.
3Pour plus de de´tails, voir Leuven (2005).
4Voir Bassanini, Booth, Brunello, Paola & Leuven (2007) pour une revue de la litte´rature des estimations
du rendement salarial de la formation continue pour les principaux pays de l’OCDE en fonction des me´thodes
e´conome´triques utilise´es.
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Les e´tudes empiriques re´centes, soucieuses de tenir compte ade´quatement du proble`me d’en-
doge´ne´ite´, et/ou de l’he´te´roge´ne´ite´ inobserve´e, trouvent en ge´ne´ral que la formation continue
a un effet faible, voir nul, sur le salaire [Voir Tableau 4.1 dans Bassanini et al. (2007, p.123)].
En particulier, Goux & Maurin (2000) mettent en e´vidence, a` partir de donne´es franc¸aises
apparie´es employe´-employeur de 1993, que les employe´s ayant suivi une formation profession-
nelle ne be´ne´ficient pas d’un supple´ment de salaire significatif par rapport a` leurs homologues
n’ayant pas suivi de formation. Ils montrent que s’ils n’avaient pas tenu compte de la se´lection
endoge`ne dans la participation aux stages de formation, le rendement estime´ aurait e´te´ signi-
ficatif et de l’ordre de 7% au lieu d’eˆtre nul. En d’autres termes, leur e´tude confirme que ce
sont les salarie´s les plus productifs qui suivent les stages de formation et qui obtiennent les
plus fortes hausses de salaires, non pas du fait de leur participation a` ces programmes, mais
du fait de leurs caracte´ristiques personnelles. Fouge`re, Goux & Maurin (2001) pre´cisent cette
analyse, a` partir d’un e´chantillon d’hommes issus de la meˆme base de donne´es, en proposant
une e´valuation distincte du rendement de la formation selon que les salarie´s restent avec leur
entreprise formatrice ou non. Pour les salarie´s ne changeant pas d’entreprise, ils retrouvent
le re´sultat de Goux & Maurin (2000) de rendement salarial nul de la formation. Pour ceux
en changeant, ils concluent a` un rendement significatif et positif de la formation, mais qui ne
compenserait pas la perte de salaire occasionne´e par le changement d’entreprise.
L’objectif de cet article est de comple´ter ces deux seuls travaux existant pour la France
sur la rentabilite´ salariale de la formation professionnelle et qui sont base´s sur des donne´es
qui commencent a` dater. Ne´anmoins, cette question sera traite´e en se focalisant sur une di-
mension supple´mentaire : les diffe´rences de valorisation de la formation continue entre sexes.
On cherchera a` savoir si les hommes et les femmes ont un acce`s diffe´rencie´ a` la formation
en entreprise et si celle-ci joue le meˆme roˆle pour les deux sexes en termes d’augmentations
salariales. En effet, il a e´te´ montre´ a` plusieurs reprises que les femmes avaient moins de chances
d’acque´rir une formation professionnelle que leurs homologues masculins et que cette diffe´rence
pouvait expliquer une proportion importante de l’e´cart salarial entre sexes [Corcoran & Dun-
can (1979), Gronau (1988), Lynch (1992), Hill (2001)]. Ne´anmoins, les travaux de Lillard &
Tan (1992), Veum (1996), et tre`s re´cemment de Turcotte, Le´onard & Montmarquette (2003)
et Havet (2006) sur donne´es canadiennes sont contradictoires puisqu’ils ne concluent a` au-
cune diffe´rence entre sexes dans la probabilite´ de recevoir une formation en entreprise et dans
sa rentabilite´ salariale. Il n’est donc pas superflu de quantifier le rendement de la formation
sur des donne´es franc¸aises re´centes pour avoir une vision actualise´e des disparite´s perdurant
entre hommes et femmes. L’utilisation de l’enqueˆte Formation continue 2000, comple´mentaire
a` l’Enqueˆte Emploi et re´alise´e par l’Insee, va nous permettre d’obtenir ce nouvel e´clairage
pour la France. Par ailleurs, cette enqueˆte distingue la formation en situation de travail de
la formation structure´e, ce qui offre la possibilite´ d’examiner les liens entre formation conti-
nue formelle et informelle, de comparer leurs impacts respectifs sur les salaires et de savoir
s’il existe des diffe´rences entre sexes dans la nature et les rendements des formations suivies.
Jusque-la`, la plupart des e´tudes se sont uniquement concentre´es sur la formation structure´e,
faute de donne´es disponibles sur les autres cate´gories de formations en entreprise. Pourtant,
cette distinction semble primordiale puisque Havet (2006) montre qu’il existe au Canada des
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e´carts de rendements entre ces diffe´rents types de formation, en termes d’accession a` un poste
a` plus hautes responsabilite´s et en termes d’accroissement du niveau de re´mune´ration : la for-
mation structure´e aurait notamment une rentabilite´ salariale plus e´leve´e que la formation en
situation d’emploi.
Le reste de cet article est organise´ comme suit. La section 2 pre´sente les donne´es de l’enqueˆte
Formation continue 2000. La section 3 de´taille le mode`le e´conome´trique retenu, qui est un
syste`me a` 3 e´quations simultane´es : la premie`re e´quation de´crit l’acce`s a` la formation infor-
melle, la seconde la participation a` une formation formelle et la troisie`me correspond a` une
e´quation de salaire dans laquelle les deux mesures de formation continue sont introduites comme
variables explicatives. Cette section pre´cisera donc la spe´cification e´conome´trique choisie ainsi
que la strate´gie d’estimation employe´e. Enfin les principaux re´sultats des estimations seront
commente´s dans la section 4.
2 Les donne´es
2.1 L’enqueˆte Formation Continue 2000
L’enqueˆte Formation Continue 2000 est comple´mentaire a` l’enqueˆte Emploi annuelle de
mars 2000, re´alise´e par l’Insee et le Ce´req. Alors que la majorite´ des sources franc¸aises sur la
formation continue porte sur les entreprises, ces donne´es analysent la formation continue en
partant des individus, qu’ils aient effectue´ une formation ou non. Cette enqueˆte est en effet
adresse´e a` un e´chantillon de re´pondants a` l’Enqueˆte Emploi, susceptibles de be´ne´ficier de for-
mation continue : aˆge´s de 15 a` 65 ans, ayant termine´ leur formation initiale depuis au moins
un an et n’effectuant pas leur service national au moment de l’enqueˆte. Ces personnes ont
e´te´ interroge´es, sous forme d’entretiens en face-a`-face, sur les formations suivies au cours de
leur vie active, c’est-a`-dire depuis la fin de leurs e´tudes, avec un questionnement re´trospectif
plus de´taille´ sur les 14 mois pre´ce´dant l’enqueˆte (janvier 1999 – fe´vrier 2000). Nous utiliserons
ici uniquement ce dernier volet. A partir de l’Enqueˆte Emploi 2000, on peut recueillir pour
les personnes interroge´es des donne´es sur leurs salaires, leurs heures de travail, leur capital
humain, les caracte´ristiques de leur emploi et autres informations de´mographiques habituelle-
ment recueillies dans les enqueˆtes aupre`s des me´nages (aˆge, situation matrimoniale, niveau de
scolarite´, etc).
Une des originalite´s de cette enqueˆte est de distinguer diffe´rents types de formation conti-
nue. Il est demande´ aux enqueˆte´s si au cours des quatorze derniers mois, ils ont suivi un des
programmes de formation suivants : i) des stages, cours de formation continue, se´minaires et
confe´rences, qui de´signent les formations se de´roulant avec l’aide d’un formateur ou d’un inter-
venant spe´cialise´, dans un endroit distinct du poste de travail, ii) des formations en situation de
travail, c’est-a`-dire qui se de´roulent sur le poste de travail ou un poste e´quivalent, avec l’appui
d’un tuteur et en faisant appel aux outils de travail, iii) l’auto-formation qui regroupe des pra-
tiques de formation ou` la personne se forme principalement seule, e´ventuellement avec des outils
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de formation particuliers5, iv) la formation en alternance, qui correspond a` des contrats de tra-
vail spe´cifiques pre´voyant une formation obligatoire dans un e´tablissement scolaire. Toutes les
actions de formation d’une dure´e au moins e´gale a` trois heures sont retenues. Toutefois, les
formations en alternance, re´pertorie´es dans cette enqueˆte, ne seront pas conside´re´es ici comme
une formation continue en tant que telle, puisque le contenu est fondamentalement diffe´rent
des autres formes de formation et qu’elles rele`vent autant d’une e´ducation initiale. En accord
avec la litte´rature, nous de´signerons dans la suite de l’e´tude par formation formelle le premier
groupe de formation et nous regrouperons sous le nom de formation informelle les deux autres
types de formation restants. Un aspect se´duisant de l’enqueˆte Formation Continue 2000 re´side
ainsi dans la possibilite´ d’examiner les liens entre formations formelle et informelle et de savoir
s’il existe des diffe´rences entre sexes dans la nature des formations suivies.
Seuls les individus qui e´taient actifs en 1999 et en 2000 et qui ne se de´claraient ni inde´pen-
dants, ni employeurs, ni aide familial ou exploitant agricole ont e´te´ garde´s. Notre e´chantillon
final est alors constitue´ de 15 059 salarie´s (8 027 hommes et 7 032 femmes) ; ses principales
caracte´ristiques sont de´crites dans le Tableau 1.
2.2 Formation formelle, formation informelle et salaires
Selon les re´ponses apporte´es par les employe´s, un peu plus de la moitie´ d’entre eux (52%)
ont suivi une formation en entreprise du 1er janvier 1999 au 31 mars 2000. La proportion des
employe´s ayant suivi une formation formelle (FCF) est de l’ordre de 42% contre 18% pour la
formation informelle (FCI). On observe que 8% des employe´s ont acquis une combinaison des
deux types de formation au cours des quatorze mois e´tudie´s (Tableau 2).
Meˆme si les taux d’acce`s aux diffe´rents types de formation, pre´sente´s dans le Tableau 2,
semblent a` premie`re vue relativement proches entre sexes, les tests de contingence (Pearson,
rapport de vraisemblance) concluent ne´anmoins a` un e´cart significatif entre hommes et femmes
en matie`re de formation. La proportion de femmes ayant suivi une formation en entreprise est
tre`s le´ge`rement supe´rieure a` celle des hommes (52,8% contre 51,0%). La diffe´rence entre sexes
est principalement due a` un pourcentage plus e´leve´ de femmes ayant rec¸u une formation for-
melle (35% contre 32% pour les hommes). Il est a` noter que les femmes sont moins nombreuses
que les hommes a` avoir couple´ ce type de formation a` une formation informelle. En revanche,
les formations suivies par les deux sexes semblent sensiblement de la meˆme dure´e6 pour les
hommes et pour les femmes et sont majoritairement de tre`s courtes dure´es : environ 80% des
formations professionnelles suivies auraient une dure´e infe´rieure a` une semaine.
Le Tableau 3 met en e´vidence qu’il existe des diffe´rences de valorisation salariale entre
les deux types de formation continue. Les individus ayant rec¸u une formation professionnelle
ont des salaires horaires plus e´leve´s que ceux n’en ayant pas rec¸u. Ne´anmoins, une formation
informelle est associe´e a` un salaire moyen supe´rieur a` une formation formelle de l’ordre de
5L’auto-formation comprend les formations a` distance.
6Les variables de dure´e de formation ne sont pas tre`s bien renseigne´es.
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Ensemble Hommes Femmes
Participation aux programmes de formation (%) 51,88 51,05 52,83
Formation continue formelle 41,68 40,92 42,55
Formation continue informelle 18,37 18,96 17,69
Caracte´ristiques individuelles
Age moyen (2000) 40,54 40,32 40,77
Nationalite´ e´trange`re (%) 2,96 3,72 2,08
Ce´libataire (%) 22,70 19,25 26,64
Anciennete´ (%)
< 1 an 5,41 6,2 4,52
1 - 5 ans 24,69 24,82 24,54
5-10 ans 18,59 18,04 19,21
≥ 10 ans 51,31 50,94 51,73
Diploˆme (%)
Aucun diploˆme 19,02 21,30 16,41
Diploˆme secondaire (BEPC) 6,71 5,82 7,72
Certificat technique court (CAP-BEP) 29,92 35,03 24,09
Baccalaure´at 15,08 12,94 17,52
Bac + 2 16,69 12,93 20,99
Supe´rieur a` Bac +2 12,58 11,97 13,27
Statut d’emploi (%)
Contrat a` dure´e inde´termine´e 95,27 95,59 94,91
Temps partiel 12,89 2,48 24,76
Bilan de compe´tences re´alise´ par un organisme spe´cialise´ 6,27 7,00 5,43
Profession
- Cadre 15,56 19,16 11,46
- Profession interme´diaire 28,48 26,99 30,12
- Employe´ 28,68 11,74 48,03
- Ouvrier 27,30 42,11 10,40
Salaire horaire moyen en 2000 (francs) 67,81 73,05 61,83
Caracte´ristiques de l’entreprise (%)
Mise en place de :
- une politique de re´duction du temps de travail 30,75 34,78 26,15
- nouveaux logiciels, mate´riels infomatiques ou autres e´quipements 55,89 58,45 52,96
- une nouvelle organisation de travail 40,29 44,69 35,28
Taille de l’entreprise
0 a` 9 travailleurs 22,87 20,56 25,51
10 a` 99 travailleurs 23,43 24,63 22,07
100 a` 499 travailleurs 18,33 18,60 18,03
500 travailleurs et plus 35,36 36,22 34,39
Nombre d’observations 15 059 8 027 7 032
Tableau 1: Caracte´ristiques de l’e´chantillon
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Uniquement Uniquement Les deux types Aucune
Formation formelle Formation informelle de formation formation
Ensemble 33,51% 10,20% 8,17% 48,12%
Hommes 32,09% 10,13 % 8,83% 48,95%
Femmes 35,14% 10,28 % 7,41 % 47,17%
Tests d’e´galite´ des re´partitions entre hommes et femmes
Pearson χ2 = 22,2366, Pr=0,000 ddl=3,
Rapport de vraisemblance χ2 = 22,2694, Pr=0,000 ddl=3,
Tableau 2: Taux d’acce`s a` une formation continue entre le
1er janvier 1999 et le 31 mars 2000, en fonction du sexe
Uniquement Uniquement Les deux types Aucune
Formation formelle Formation informelle de formation formation Ensemble
Ensemble 76,23 77,93 83,58 57,13 67,81
(185,43) (265,70) (238,60) (105,14) (169,69)
Hommes 79,85 85,78 92,80 62,39 73,04
(122,66) (292,30) (311,39) (137,21) (177,09)
Femmes 72,44 69,11 71,02 50,90 61,83
(233,52) (232,06) (47,50) (42,18) (160,63)
Note : E´cart-type entre parenthe`ses.
Tableau 3: Salaire horaire moyen en Mars 2000 (francs)
3,6%. Cette situation globale cache des disparite´s de rentabilite´ des formations entre sexes. Les
hommes ayant rec¸u une formation informelle ont un salaire moyen e´gal a` 89,05 francs contre
82,65 francs pour ceux ayant suivi une formation formelle, soit un e´cart de 7,74%. En revanche,
parmi les femmes, la formation formelle semble avoir une meilleure valorisation salariale que
la formation informelle, avec un supple´ment de re´mune´ration de l’ordre de 3,3%. Ainsi, les
e´carts salariaux entre sexes sont plus prononce´s parmi les salarie´s ayant rec¸u une formation
informelle alors qu’ils sont atte´nue´s parmi les salarie´s ayant suivi une formation formelle. Pour
les individus ayant suivi une formation formelle, la diffe´rence de salaire hommes/femmes est
de pre`s de 15% du salaire fe´minin contre 18% sur l’ensemble de l’e´chantillon et 27% pour ceux
ayant rec¸u une formation informelle.
Pour mieux appre´cier les diffe´rences entre les groupes, la Figure 1 de´crit les fonctions de
densite´ des log-salaires lisse´es par un noyau d’Epanechnikov, pour les hommes et les femmes
par type de formation. Elle fait ressortir que les fonctions de densite´ des femmes sont davantage
concentre´es vers la gauche que celles des hommes. Elle montre aussi que la fonction de densite´
des salaires des hommes ayant suivi une formation continue formelle a une queue de distribution
beaucoup plus e´paisse a` droite que les autres groupes. Cela confirme qu’il y a une he´te´roge´ne´ite´
importante parmi les sous-groupes ayant rec¸u une formation continue. Bien que suggestif, ce
graphique ne fournit pas une preuve formelle que les diffe´rences entre les distributions salariales
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log des salaires
Hommes ayant suivi une FCI Femmes ayant suivi une FCF
Femmes ayant suivi une FCI Hommes ayant suivi une FCF
kernel = epanechnikov, bandwidth = 0.0834
Figure 1: Distributions des salaires lisse´es par noyau d’Epanechnikov
d’e´galite´ des fonctions de densite´ entre les sous-groupes pris deux a` deux (tests de Kolmogorov-
Smirnov). Selon ce tableau, toutes les distributions sont statistiquement distinctes.
Stat. D P. value Nbre d’obs.
Hommes avec FCF vs Femmes avec FCF 0,1336 0,000 5 047
Hommes avec FCF vs Hommes avec FCI 0,0817 0,001 3 389
Femmes avec FCF vs Femmes avec FCI 0,1445 0,000 3 194
Hommes avec FCI vs Femmes avec FCI 0,2210 0,000 1 536
Note : Ce test compare H0 : fˆ(xf ) = gˆ(xg) contre H1 : fˆ(xf ) 6= gˆ(xg)
Tableau 4: Test d’e´galite´ de distributions : statistiques de Kolmogorov-Smirnov
Ces premiers re´sultats montrent qu’il est indispensable de distinguer les diffe´rents types de
formation professionnelle car leurs impacts en termes de carrie`res semblent eˆtre bien diffe´rents.
Toutefois, ils ne sont pas suffisants pour conclure de´finitivement que la formation informelle
exacerbe les disparite´s salariales entre sexes. Ils ne tiennent pas compte des effets conjoints des
autres variables individuelles (poste, diploˆme, etc.) sur l’acce`s aux formations et les salaires.
D’ou` l’importance de recourir a` une mode´lisation e´conome´trique pour avoir une comparaison
fiable des rendements des formations professionnelles, toutes choses e´tant e´gales par ailleurs.
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3 Spe´cification e´conome´trique et strate´gie d’estimation
Notre but est d’avoir une spe´cification e´conome´trique qui mode´lise l’incidence de la forma-
tion professionnelle sur les salaires. Vu la nature des donne´es de l’Enqueˆte Formation Conti-
nue 2000, les retombe´es salariales e´value´es correspondront a` des rendements de court terme
puisque les formations e´tudie´es ont eu lieu au maximum quatorze mois avant la date d’ob-
servation du salaire. Toutefois, comme les formations professionnelles ont majoritairement des
dure´es infe´rieures a` une semaine, on s’attend a` ce qu’elles soient rapidement valorise´es et donc
que leurs impacts se fassent ressentir au cours de ces quatorze mois. Par ailleurs, il est vrai-
semblable que l’impact de formations de tre`s courtes dure´es ne soit que transitoire et par
conse´quent s’estompe au fil des anne´es [Lengermann (1999)].
Le cadre retenu pour e´valuer les rendements des diffe´rents types de formation ne peut se
limiter a` une e´quation de salaire mince´rienne dans laquelle on inclut une variable dichotomique
indiquant si l’individu a suivi ou non une formation formelle et une autre indiquant si l’individu
a suivi ou non une formation informelle, en raison des proble`mes d’endoge´ne´ite´ de ces variables
et d’he´te´roge´ne´ite´ inobserve´e. Ainsi, afin de tenir compte de la simultane´ite´ des de´cisions de
formations et de salaires, on propose d’estimer un syste`me d’e´quations simultane´es qui mode´lise
conjointement les probabilite´s de suivre chaque type de formation (formelle et informelle) et
leur influence sur les salaires. En outre, si de fortes capacite´s inobserve´es jouent a` la fois sur
les salaires et l’acce`s aux programmes de formation, on peut observer des salaires plus e´leve´s
pour les travailleurs qui ont rec¸u une formation meˆme si celle-ci n’a pas d’impact re´el sur
les re´mune´rations. Par conse´quent, afin de ne pas associer a` la formation professionnelle une
influence causale sur les salaires, qui ne serait que le reflet de caracte´ristiques inobservables,
on suppose que les termes d’erreurs de notre syste`me d’e´quations simultane´es peuvent eˆtre
corre´le´s entre eux : notre spe´cification permet ainsi d’obtenir des re´sultats robustes meˆme
si des caracte´ristiques individuelles omises influencent a` la fois l’acce`s a` la formation et les
salaires.
3.1 Le mode`le e´conome´trique
Pour pallier ces proble`mes e´conome´triques, on propose un mode`le a` trois e´quations qui
permet de tenir compte des biais de simultane´ite´ : les deux premie`res e´quations de´crivent
l’acce`s aux deux types de formation continue et la dernie`re est une e´quation de salaire qui
inclut FCF et FCI comme variables explicatives. Plus pre´cise´ment, on note y1i la variable
dichotomique qui vaut 1 si le salarie´ i a rec¸u une formation formelle entre janvier 1999 et mars
2000 et 0 sinon, et y2i la variable dichotomique e´gale a` 1 s’il a rec¸u une formation informelle
sur la meˆme pe´riode et 0 sinon, et enfin wi le salaire de l’employe´ i en mars 2000. On conside`re




1 si y∗1i = Ziγ1 + u1i > 0




1 si y∗2i = Ziγ2 + u2i > 0
0 si y∗2i = Ziγ2 + u2i 6 0,
(2)
lnwi = Xiβ + y1iδ1 + y2iδ2 + α1(y1i ∗ Sexei) + α2(y2i ∗ Sexei) + u3i, (3)
ou` Sexei est une indicatrice qui vaut 1 si le salarie´ i est un homme et 0 si c’est une femme.
Les termes d’erreurs (u1i,u2i,u3i) sont suppose´s eˆtre inde´pendants et identiquement distribue´s
et suivre une loi normale trivarie´e de moyenne nulle et de matrice de variance-covariance Ω :
Ω =





Notre spe´cification mode´lise toutes les corre´lations possibles entre les types de formation et
les salaires, reflets d’e´ventuelles simultane´ite´s dans les de´cisions. Par exemple, ce mode`le offre
l’avantage de prendre en compte le fait que les salarie´s peuvent combiner ou non la partici-
pation a` une formation formelle et a` une formation informelle, via l’estimation du coefficient
de corre´lation σ12 entre les re´sidus de ces deux e´quations de participation. Puisque dans les
mode`les a` variables discre`tes des proble`mes de cohe´rence logique [Maddala (1983)] rendent
difficiles l’expression d’une simultane´ite´ directe des de´cisions, on en tient compte ici par les
coefficients de corre´lation entre les caracte´ristiques non observables des salarie´s. Les de´cisions
de suivre une formation formelle ou informelle peuvent eˆtre corre´le´es pour plusieurs raisons.
La corre´lation peut eˆtre positive si des liens de comple´mentarite´ existe entre les deux de´cisions,
refle´tant par exemple une volonte´ commune - mais inobserve´e - d’investir en capital humain.
Mais la corre´lation peut aussi eˆtre ne´gative si les deux types de formation sont plutoˆt des
substituts, constituant des outils diffe´rents permettant d’acque´rir des connaissances similaires.
Par ailleurs, on peut imaginer que certaines caracte´ristiques individuelles inobservables telles
que l’habilete´, la de´termination ou l’envie de re´ussir du salarie´ influencent a` la fois ses chances
de participer a` une formation continue et celles d’obtenir des salaires e´leve´s. En conse´quence,
on permet des covariances non-nulles entre les e´quations de formation et de salaire (σ13 et σ23).
Les e´quations (1) et (2) e´tablissent que la participation aux deux types de formation conti-
nue de´pend des meˆmes caracte´ristiques, Z, mais leur influence peut diffe´rer entre formations
formelle et informelle (γ1 est a priori diffe´rent de γ2). Les parame`tres δ1 et δ2 mesurent res-
pectivement l’impact des formations formelle et informelle sur les salaires des femmes, tandis
que les coefficients α1 et α2 captent l’e´cart de rendement salarial entre hommes et femmes
de chacune des formations. D’apre`s les statistiques descriptives, on peut s’attendre a` ce que
δ1 > δ2 > 0, ou en d’autres termes que le rendement de la formation formelle soit supe´rieur a`
celui de la formation informelle chez les femmes. En revanche, la meilleure valorisation de la
formation informelle chez les hommes sera ve´rifie´e si (δ2 + α2) > (δ1 + α1).
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L’identification des parame`tres dans notre spe´cification ne ne´cessite aucune restriction d’ex-
clusion car elle peut eˆtre re´alise´e par la forme fonctionnelle. Toutefois, notre base de donne´es
contient des variables qui expliquent la participation aux formations mais pas les salaires : tous
les de´terminants des salaires X n’incluent pas tous les de´terminants des formations Z et Z
inclut des variables qui font re´fe´rence a` la situation de l’entreprise et du travailleur avant la
formation, alors que X inclut des variables de´crivant la situation en 2000. C’est en soi suffisant
pour identifier les parame`tres δ et α. Plus pre´cise´ment, on retient comme variables explicatives
Z de la participation a` une formation, non seulement des caracte´ristiques relatives au salarie´
(sexe, nationalite´, nombre d’enfants, anciennete´, expe´rience, diploˆme, type et statut de l’emploi
occupe´) mais aussi certaines caracte´ristiques relatives a` l’entreprise (taille, branche d’activite´).
Des variables refle´tant les strate´gies d’organisation et de gestion de la main d’œuvre sont aussi
introduites. Notamment, l’enqueˆte Formation Continue 2000 nous indique si au cours des qua-
torze derniers mois, il y a eu ou non dans le service ou l’e´quipe du salarie´ : i) un ame´nagement
ou une re´duction du temps de travail ; ii) la mise en place de nouveaux logiciels, mate´riels infor-
matiques, autres e´quipements ou techniques de production ; iii) la mise en place d’une nouvelle
organisation de travail (partage des taˆches diffe´rent, application de normes qualite´ ou se´curite´).
Il ne serait pas e´tonnant que les travailleurs appartenant a` un service qui a mis en place de
nouveaux e´quipements ou un nouveau syste`me de re´partition des taˆches, soient plus suscep-
tibles de suivre une formation, en particulier pour s’adapter a` leur nouvel environnement de
travail. Enfin, on a retenu comme de´terminant des deux formations une variable dichotomique
qui vaut 1 si le salarie´ a be´ne´ficie´ d’un bilan de compe´tences re´alise´ par un organisme spe´cialise´
dans les quatorze derniers mois et 0 sinon. On s’attend a priori a` ce qu’elle joue positivement
sur la probabilite´ de suivre une formation puisque le bilan de compe´tences a pu pointer cer-
taines connaissances a` approfondir afin d’avoir une meilleure e´volution de carrie`re. L’e´quation
de salaire inte`gre les de´terminants traditionnels tels que des variables refle´tant le capital hu-
main du salarie´ (anciennete´, expe´rience, diploˆme), sa situation familiale (en couple, nombre
d’enfants), le type d’emploi occupe´ (temps partiel, CDI, profession) et les caracte´ristiques de
son e´tablissement (branche d’activite´, taille de l’entreprise).
3.2 La technique d’estimation
Il existe plusieurs me´thodes d’estimation possibles pour le mode`le complet de´fini par les
e´quations (1), (2), (3) et (4). Il est possible d’adopter une strate´gie en deux e´tapes, c’est-a`-
dire d’estimer premie`rement les parame`tres des re`gles de participations aux programmes de
formation en utilisant un mode`le probit bivarie´ et deuxie`mement d’estimer l’e´quation de salaire
en utilisant les erreurs pre´dites comme variables explicatives supple´mentaires afin de controˆler
la se´lection endoge`ne des participants aux formations [Goux & Maurin (2000)]. Cependant, on
pre´fe`re ici estimer tous les parame`tres simultane´ment en utilisant la technique du maximum
de vraisemblance a` information comple`te, qui donne des estimateurs plus efficaces.
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ou` φ3 est la fonction de densite´ d’une loi normale trivarie´e standardise´e et u3i = lnwi −Xiβ −
y1iδ1 − y2iδ2 − α1(y1i ∗ Sexei)− α2(y2i ∗ Sexei).
Par de´finition, la matrice de variance-covariance Ω doit eˆtre syme´trique et de´finie positive.
Afin de garantir ces proprie´te´s pour la matrice estime´e, la de´composition de Cholesky est
applique´e lors de l’estimation. En d’autres termes, on e´crit Ω = CC ′ ou` C est une matrice
triangulaire infe´rieure :
C =
c1 0 0c2 c3 0
c4 c5 c6
 . (6)
Les contraintes de normalisation a` l’unite´ des variances σ21 et σ
2
2 impliquent les contraintes
suivantes sur la matrice de Cholesky C : c1 = 1 et c2 =
√
1− c23. Ainsi, dans la pratique, ce
sont les e´le´ments cj , (j = 3,...,6) de la matrice de Cholesky qui seront directement estime´s. Les
e´le´ments de la matrice Ω sont ensuite calcule´s en effectuant le produit Ωˆ = CˆCˆ ′.
4 Re´sultats
Les parame`tres estime´s de la matrice de variance-covariance Ω sont reporte´s dans le Tableau
5 et ceux des e´quations de formations et de salaires sont pre´sente´s dans le Tableau 6. On
commencera par mettre en e´vidence l’importance des corre´lations existantes entre les termes
d’erreurs des diffe´rentes e´quations de notre mode`le. Le reste de nos commentaires se concentrera
sur les trois questions qui nous inte´ressent particulie`rement, a` savoir : 1) les liens entre les deux
types de formation continue ; 2) les diffe´rences de rendement existant entre formations continues
formelle et informelle ; 3) la valorisation diffe´rencie´e entre hommes et femmes des formations.
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4.1 He´te´roge´ne´ite´ inobserve´e
Le Tableau 5 re´ve`le l’importance des corre´lations existantes entre les termes d’erreurs des
diffe´rentes e´quations. Les estimations indiquent que les e´quations de formation sont signi-
ficativement et fortement corre´le´es (σˆ12 = −0,106). Certaines caracte´ristiques individuelles
inobservables jouent ainsi simultane´ment sur les chances du salarie´ de suivre une formation
formelle et sur celles de suivre une formation informelle, mais en sens oppose´. Cela laisse pen-
ser que la probabilite´ de suivre une formation formelle influence ne´gativement la probabilite´
de suivre une formation informelle durant la meˆme pe´riode et inversement. Par conse´quent,
des liens de substitution existeraient entre les deux types de formation continue. Il e´tait en
tout cas indispensable d’estimer simultane´ment les e´quations de participation aux formations,
comme l’avait de´ja` mis en e´vidence Havet (2006). Toutefois, sur donne´es canadiennes, Havet
(2006) obtenait que les deux types de formation e´taient davantage comple´mentaires que substi-
tuables puisque la corre´lation alors estime´e e´tait significative et positive. Cette diffe´rence entre
la France et le Canada pourrait tenir de la spe´cificite´ du syste`me franc¸ais de formation profes-
sionnelle : afin de respecter l’obligation le´gale de formation, un certain nombre d’entreprises
e´talent probablement les formations donne´es aux salarie´s dans le temps ; il est plus pertinent
pour elles d’en offrir une par anne´e que plusieurs la meˆme anne´e.






Matrice de covariances Corre´lations
Ωˆ = CˆCˆ ′
u1 u2 u3 u1 u2 u3
u1 1,000 -0,106 0,028 1,000 -0,106 0,095
u2 -0,106 1,000 0,020 -0,106 1,000 0,068
u3 0,028 0,020 0,086 0,068 0,095 1,000
Tableau 5: Matrices de Cholesky et de covariances
Les covariances estime´es σˆ13 et σˆ23 sont positives et significativement diffe´rentes de ze´ro. Des
de´terminants inobserve´s de la participation aux programmes de formation continue (formelle
et informelle) semblent aussi eˆtre des de´terminants des salaires individuels. Les salarie´s a`
fortes re´mune´rations ont plus de chances de participer a` un programme de formation que les
autres salarie´s. Goux & Maurin (2000) ont mis en e´vidence des re´sultats similaires avec leur
enqueˆte franc¸aise de 1993. La significativite´ de ces covariances sugge`re en outre que la seule
correction de l’endoge´ne´ite´ des variables de formation par la me´thode usuelle en deux e´tapes
n’est pas suffisante pour avoir une bonne estimation des rendements salariaux de la formation
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professionnelle. Puisque les deux covariances σˆ13 et σˆ23 sont de meˆme ampleur, cette se´lection
semble similaire quelle que soit la nature de la formation.
4.2 Des diffe´rences d’acce`s et de rendements entre formations continues
4.2.1 Les de´terminants des formations continues formelle et informelle
Commenc¸ons par regarder les re´sultats des e´quations de formation. Les deux probabilite´s de
recevoir une formation de´pendent fortement du niveau d’e´ducation et de la position du salarie´
au sein de la hie´rarchie des emplois. Plus les salarie´s ont un diploˆme e´leve´, plus ils ont de chances
d’obtenir une formation continue. La formation professionnelle est donc comple´mentaire a` celle
dispense´e par le syste`me scolaire. Elle permet peu aux salarie´s les moins diploˆme´s de rattraper
leur retard. De fac¸on similaire, les efforts de formation ne sont pas concentre´s sur les emplois
au bas de l’e´chelle hie´rarchique, mais sur ceux du milieu et du haut de la pyramide. Les
ouvriers ont, toutes choses e´tant e´gales par ailleurs, des taux d’acce`s aux formations continues
plus faibles. Ces re´sultats ne viennent que renforcer ceux de nombreuses e´tudes empiriques
mene´es dans diverses pays qui s’accordaient a` conside´rer que l’acce`s et les rendements de la
formation sont significativement plus faibles pour les personnes les moins qualifie´es [Bassanini
et al. (2007), Heckman (2000)]. Un autre re´sultat classique est d’obtenir que les formations
sont, de fac¸on significative, plus fre´quemment offertes aux salarie´s des grandes entreprises.
Contrairement a` certains re´sultats ante´rieurs de la litte´rature, l’anciennete´ joue peu sur
la participation aux deux types de formation continue : elle n’influence pas significativement
l’acce`s a` la formation formelle alors que seuls les salarie´s avec plus de 10 ans d’anciennete´
dans la meˆme entreprise ont une probabilite´ plus e´leve´e de recevoir une formation informelle
que les autres. Cela sugge`re que la formation formelle serait un re´el processus continu qui se
de´veloppe, de manie`re ininterrompue, tout au long de la vie active et non un processus focalise´
sur les jeunes entrants dans l’entreprise. Le fait que la formation informelle soit plus intensive
parmi les salarie´s avec au moins 10 ans d’anciennete´ pourrait re´ve´ler que ce type de formation
est plus axe´ sur la mise a` jour de toutes sortes de capacite´s et de connaissances spe´cifiques au
poste de travail, comme par exemple l’apprentissage de nouveaux logiciels auxquels les plus
jeunes ont pu s’initier lors de leur formation initiale. Toutefois, a` anciennete´ e´quivalente, les
salarie´s les plus aˆge´s ont une probabilite´ le´ge`rement plus faible de suivre une formation puisque
les coefficients associe´s a` l’expe´rience sont statistiquement significatifs et ne´gatifs.
Comme attendu, les salarie´s ayant be´ne´ficie´ d’un bilan de compe´tences par un organisme
spe´cialise´ sont plus susceptibles de participer aux deux types de formation continue. De plus,
les formations formelles et informelles sont plus fre´quentes parmi les salarie´s des entreprises
ayant mis en place une nouvelle organisation du travail et de nouveaux e´quipements dans les
quatorze derniers mois. En revanche, les entreprises ayant adopte´ une re´duction du temps de
travail offrent, toutes choses e´tant e´gales par ailleurs, moins de formation formelle mais plus




Variables Explicatives Param Ecart-type Param Ecart-type Param Ecart-type
Constante -2,332 (0,413) -2,122 (0,455) 3,405 (0,026)
Sexe (homme=1) 0,019 (0,031) 0,018 (0,034) 0,137 (0,008)
Nationalite´ e´trange`re 0,207 (0,079) 0,026 (0,091) 0,018 (0,015)
Couple 0,019 (0,007)
Nombre d’enfants
< 3 ans -0,177 (0,038) -0,039 (0,042) 0,020 (0,010)
[3− 6[ ans 0,044 (0,030) 0,048 (0,034) 0,030 (0,007)
[6− 18[ ans 0,009 (0,013) -0,021 (0,015) 0,016 (0,003)
Expe´rience potentielle -0,012 (0,002) -0,012 (0,002) 0,006 (0,000)
Anciennete´ (Re´f =< 1 an)
1 - 5 ans -0,042 (0,039) 0,048 (0,044) -0,033 (0,012)
5-10 ans 0,007 (0,040) 0,073 (0,045) 0,008 (0,013)
≥ 10 ans 0,021 (0,038) 0,185 (0,042) 0,100 (0,012)
Diploˆme (Re´f = aucun diploˆme)
Diploˆme secondaire (BEPC) 0,202 (0,055) 0,048 (0,065) 0,113 (0,011)
Certificat technique court (CAP-BEP) 0,218 (0,039) 0,112 (0,046) 0,106 (0,008)
Baccalaure´at 0,385 (0,051) 0,217 (0,058) 0,184 (0,010)
Bac + 2 0,465 (0,059) 0,269 (0,067) 0,257 (0,011)
Supe´rieur a` Bac +2 0,479 (0,074) 0,173 (0,084) 0,347 (0,012)
Profession (Re´f = Profession interme´diaire)
Cadre 0,031 (0,051) -0,072 (0,055) 0,302 (0,009)
Employe´ -0,256 (0,037) 0,047 (0,042) -0,169 (0,008)
Ouvrier -0,428 (0,046) -0,169 (0,051) -0,226 (0,009)
Statut de l’emploi
CDI 0,125 (0,052) -0,124 (0,059) 0,130 (0,014)
Temps partiel -0,054 (0,037) -0,090 (0,042) -0,028 (0,008)
Re´alisation d’un bilan de compe´tences 0,371 (0,045) 0,341 (0,046)
Formation continue formelle (FCF) 0,072 (0,018)
Formation continue formelle∗Sexe -0,039 (0,011)
Formation continue informelle (FCI) 0,050 (0,021)
Formation continue informelle∗Sexe -0,014 (0,013)
Tableau 6: Les de´terminants des formations continues formelle et infor-
melle et des salaires
temps de travail exige des salarie´s d’eˆtre plus polyvalents et ainsi d’apprendre par exemple
une partie des taˆches de leurs colle`gues pour eˆtre ope´rationnels meˆme en leur absence. Or, cet
apprentissage tre`s spe´cifique aux outils de travail est probablement dispense´ par un colle`gue




Variables Explicatives Param Ecart-type Param Ecart-type Param Ecart-type
Re´duction du temps de travail -0,081 (0,027) 0,102 (0,029)
Nouveaux e´quipements 0,237 (0,025) 0,351 (0,029)
Nouvelle organisation de travail 0,206 (0,025) 0,137 (0,028)
Secteur d’activite´ (Re´f = lndustrie)
Agriculture et industrie agroalimentaire 0,017 (0,049) -0,030 (0,052) -0,008 (0,011)
Construction 0,082 (0,065) -0,255 (0,080) -0,027 (0,015)
Commerce 0,133 (0,046) -0,176 (0,052) -0,056 (0,011)
Transport 0,232 (0,059) -0,089 (0,070) 0,078 (0,012)
Immobilier et services financiers 0,310 (0,058) -0,132 (0,063) -0,006 (0,014)
Services aux entreprises 0,168 (0,047) -0,186 (0,051) -0,053 (0,012)
Services aux particuliers 0,076 (0,070) -0,237 (0,086) -0,053 (0,012)
Education et sante´ 0,219 (0,049) -0,149 (0,054) -0,058 (0,012)
Administration 0,288 (0,053) 0,012 (0,058) -0,055 (0,012)
Secteur public 0,128 (0,034) -0,039 (0,039) 0,034 (0,008)
Taille de l’entreprise (Re´f = 0 a` 9 salarie´s)
10 a` 99 salarie´s 0,0215 (0,036) 0,018 (0,043) 0,062 (0,008)
100 a` 499 salarie´s 0,133 (0,039) 0,169 (0,045) 0,092 (0,009)
500 salarie´s et plus 0,296 (0,037) 0,173 (0,042) 0,143 (0,008)
Taille de la zone urbaine (Re´f = Zone rurale)
< 20 000 habitants -0,039 (0,034) 0,010 (0,039) 0,014 (0,008)
[20 000 - 200 000[ habitants 0,129 (0,032) -0,025 (0,036) 0,024 (0,008)
200 000 habitants et plus -0,030 (0,033) -0,001 (0,037) 0,034 (0,008)
Agglome´ration parisienne -0,050 (0,044) -0,271 (0,052) 0,137 (0,009)
Log-vraisemblance - 18 231,18
Nombre d’observations 15 059
Tableau 6:
Les de´terminants des formations continues formelle et informelle et des
salaires (Suite)
la formation formelle. En tout cas, les formations semblent faire partie d’une politique globale
de l’entreprise, qui veut voir ses salarie´s acque´rir des compe´tences plus e´largies en matie`re
d’organisation collective du travail, de relation avec la cliente`le ou de gestion du temps de
travail.
La diffe´rence la plus marque´e entre les deux types de formation continue est que le fait
d’avoir un contrat a` dure´e limite´e diminue ses chances de recevoir une formation formelle mais
accroˆıt celles d’avoir suivi une formation informelle. Il y aurait donc des ine´galite´s d’acce`s a`
la formation formelle alors que selon la le´gislation franc¸aise, les salarie´s, quel que soit le sta-
tut de leur emploi, devraient be´ne´ficier formellement des meˆmes dispositions. Les travailleurs
pre´caires, les plus expose´s a` une mobilite´ force´e, se verraient davantage proposer des forma-
tions informelles au de´triment de formations formelles. Or, on peut craindre que les formations
informelles, en grande partie dispense´es en situation de travail et donc relativement spe´cifiques
a` l’entreprise, aient un caracte`re moins qualifiant et ouvrent moins de perspectives. En effet, les
formations informelles visent essentiellement l’adaptation a` l’emploi tandis que les formations
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formelles sont davantage associe´es a` l’obtention d’un diploˆme ou d’une qualification reconnue et
donc a` des connaissances plus transfe´rables dans d’autres entreprises. Pourtant, l’acquisition de
nouvelles qualifications est un atout essentiel pour le de´roulement de la carrie`re des travailleurs
pre´caires, car elle est le gage de leur adaptabilite´ aux exigences des entreprises susceptibles de
les embaucher une fois leur contrat arrive´ a` terme. Perez & Thomas (2005), qui ont e´tudie´
plus finement l’incidence de la pre´carite´ sur les opportunite´s d’acce`s a` la formation en France,
concluaient que connaˆıtre une trajectoire d’emploi pre´caire pe´nalise la participation a` la for-
mation continue au regard des parcours d’emploi stable. Ne´anmoins, nos re´sultats montrent
que leurs conclusions me´ritent d’eˆtre nuance´es en fonction du type de formation suivie. Pour
le Royaume-Uni, Arulampalam & Booth (1998) faisaient des constatations similaires. Le fait
de travailler a` temps partiel ne serait pas un handicap pour avoir acce`s a` la formation formelle
mais en revanche diminuerait les chances d’une formation informelle.
Certains secteurs d’activite´s sont plus propices au suivi d’une formation : les salarie´s ont
plus de chances de suivre une formation formelle dans l’administration, le secteur bancaire,
les assurances et autres activite´s financie`res et immobilie`res et le secteur des transports, et
une formation informelle la`-encore dans l’administration et les transports mais aussi dans le
secteur industriel et agro-alimentaire. En revanche, l’appartenance au secteur des services aux
particuliers s’accompagne d’une moindre probabilite´ d’acce`s aux deux types de formation.
4.2.2 Incidence positive des formations continues sur les salaires
Les deux dernie`res colonnes du Tableau 6 montrent que de nombreuses variables sont
statistiquement significatives et ont l’effet attendu sur les salaires. Par exemple, les salaires sont
croissants avec le niveau de scolarite´, l’expe´rience professionnelle, la taille de l’e´tablissement
ou encore la taille de l’unite´ urbaine de re´sidence. Mais concentrons nous plus spe´cifiquement
sur les rendements salariaux des deux formes de formations continues.
Nos re´sultats indiquent que la participation a` une formation formelle et celle a` une forma-
tion informelle ont des retombe´es significatives et positives sur le niveau des re´mune´rations.
Contrairement a` Leuven & Oosterbeek (2008), Bassanini et al. (2007), Pischke (2001) et Goux
& Maurin (2000), meˆme apre`s avoir pris en compte les de´terminants inobservables de la par-
ticipation aux formations corre´le´s avec les salaires, on trouve que les salarie´s ayant suivi une
formation continue be´ne´ficieraient d’un supple´ment de salaire horaire par rapport a` ceux n’en
ayant pas suivi. Le gain salarial associe´ a` la formation continue serait compris entre 3,5% et
7%.
Meˆme si les rendements de la participation a` une formation continue obtenus dans la
litte´rature sont difficilement comparables entre eux du fait de diffe´rences dans les de´finitions
retenues pour les formations et les pe´riodes conside´re´es, on peut ne´anmoins noter que nos
re´sultats sont cohe´rents avec plusieurs e´tudes re´centes mettant en e´vidence une incidence posi-
tive et significative des formations continues sur les salaires [Blundell & Meghir (1999), Booth
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& Bryan (2007), Regner (2002), Kuckulenz & Zwick (2003), Schone (2004), Gerfin (2004),
Bassanini et al. (2007)].
Nos e´valuations correspondent plutoˆt a` des valeurs moyennes dans la litte´rature empirique7.
Elles sont du meˆme ordre de grandeur que celles de plusieurs e´tudes re´alise´es sur donne´es
anglaises. Par exemple, Blundell, Dearden & Meghir (1996) ont obtenu, a` partir d’estimations
a` effets fixes et par l’approche des variables instrumentales, des rendements de la formation
de l’ordre de 7% a` 9% pour les hommes au Royaume-Uni. Plus re´cemment, Booth & Bryan
(2007) ont mis en e´vidence que le fait d’avoir rec¸u une formation finance´e par l’entreprise e´tait
associe´ a` un supple´ment salarial variant de 2,4% a` 7,5% selon que le salarie´ restait ou non
avec le meˆme employeur. Toutefois, l’influence des formations continues semble distincte entre
hommes et femmes.
4.3 Des ine´galite´s entre hommes et femmes face aux formations continues ?
Il nous reste effectivement a` re´pondre a` notre question principale, c’est-a`-dire a` savoir si
les hommes et les femmes ont un acce`s diffe´rencie´ a` la formation continue et si celle-ci joue le
meˆme roˆle pour les deux sexes en termes de salaires.
4.3.1 Des taux d’acce`s aux formations similaires...
Dans les e´quations de formation, les variables de sexe ne sont pas statistiquement signifi-
catives, indiquant qu’a` caracte´ristiques individuelles et professionnelles similaires, les hommes
et les femmes ont des taux moyens identiques de participation aux formations continues. Nos
re´sultats confirment ceux obtenus re´cemment par Turcotte et al. (2003) et Havet (2006) sur
donne´es canadiennes. Comme ces travaux, l’enqueˆte Formation Continue 2000 a permis de re-
tenir comme de´terminants des de´cisions de formation des variables refle´tant les strate´gies d’or-
ganisation et de gestion de la main d’œuvre, souvent non prises en compte car non renseigne´es.
L’acce`s diffe´rencie´ a` la formation continue mis en e´vidence dans certaines e´tudes pourrait sim-
plement refle´ter des diffe´rences hommes/femmes dans des caracte´ristiques non observe´es (ex :
mises en place de nouveaux e´quipements, d’une nouvelle organisation, d’un ame´nagement du
temps de travail) que de re´els e´carts dans le taux de formation, ceteris paribus.
En outre, lorsque l’on ne tient pas compte de la corre´lation σ12 entre les re´sidus des
e´quations de formation, le coefficient associe´ au sexe devient significatif dans l’e´quation (1)
laissant penser que les hommes suivent davantage de formation formelle que les femmes. Or,
7Parmi les travaux corrigeant l’endoge´ne´ite´ et/ou l’he´te´roge´ne´ite´ inobserve´e, la borne infe´rieure du rendement
de la participation a` la formation est donne´e par Schone (2004) pour la Norve`ge et Gerfin (2004) pour l’Allemagne
avec 1% a` 2% alors que la borne supe´rieure est de l’ordre de 20% selon Groot (1995) pour les Pays-Bas, Regner
(2002) pour la Sue`de ou Kuckulenz & Zwick (2003) pour l’Allemagne. Voir aussi le tableau re´capitulatif de
Bassanini et al. (2007).
18
leur facilite´ d’acce`s proviendrait uniquement de leurs caracte´ristiques personnelles inobser-
vables.
4.3.2 ... mais des re´percussions salariales diffe´rencie´es
Toutefois, les rendements salariaux des deux types de formation continue ne sont pas parfai-
tement identiques entre hommes et femmes. Certes, le coefficient αˆ2 n’est pas statistiquement
significatif indiquant que les hommes ne valorisent pas mieux leur participation a` une for-
mation informelle que les femmes, toutes choses e´tant e´gales par ailleurs. Ainsi, les femmes
auraient autant de chances que les hommes d’obtenir une formation informelle et celles qui ont
l’opportunite´ d’en recevoir une peuvent s’attendre a` une augmentation de salaire comparable
a` celle de leurs homologues masculins. Les pratiques des employeurs en termes d’acce`s et de
valorisation de la formation informelle ne semblent donc pas pouvoir eˆtre remises en cause du
point de vue de l’e´galite´ hommes/femmes.
En revanche, les femmes jouiraient d’une meilleure rentabilite´ de leur participation a` une
formation formelle que les hommes. Plus pre´cise´ment, le fait de suivre une formation formelle
augmente en moyenne la re´mune´ration des femmes de 7,4%. Les hommes qui participent a` ce
type de formation voient leur revenu seulement augmenter de 3,3%.
Ces re´sultats pour la France confortent partiellement des e´tudes ante´rieures pour d’autres
pays. Kuckulenz & Zwick (2003) sur donne´es allemandes et Havet (2006) sur donne´es cana-
diennes ont mis en e´vidence aucune diffe´rence entre sexes dans les rendements salariaux des
formations finance´es par les employeurs. Ne´anmoins, Blundell et al. (1996) pour la Grande-
Bretagne et Pischke (2001) pour l’Allemagne avaient de´ja` montre´ que la valorisation salariale
des formations continues e´tait plus importante pour les femmes que les hommes, notamment
pour les cours structure´s menant a` une qualification.
Comme les entreprises franc¸aises semblent mieux re´compenser les efforts de formation for-
melle des femmes que des hommes, ce type de formation pourrait eˆtre un moyen a` privile´gier
pour re´duire les ine´galite´s salariales entre sexes. En effet, il ressort de notre estimation que
les femmes ont en moyenne, a` caracte´ristiques individuelles et professionnelles comparables,
des re´mune´rations infe´rieures de 15% a` celles des hommes. La formation formelle aurait pour
impact de re´duire cet e´cart d’environ 4%.
5 Conclusion
Cet article propose une e´tude de l’impact de la participation a` une formation en entreprise
sur les salaires, en de´taillant les diffe´rences de valorisation entre sexes. Les donne´es franc¸aises de
l’enqueˆte Formation continue 2000 permettent de distinguer les formations continues formelle
et informelle, ce qui offre la possibilite´ d’examiner les liens entre elles, de comparer leurs
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influences respectives sur les salaires et de savoir s’il existe des diffe´rences entre hommes et
femmes dans la nature et les rendements des formations suivies.
Pour ce faire, on a estime´ un syste`me d’e´quations simultane´es, qui mode´lise conjointement
la participation aux deux types de formations continues et les salaires et qui tient compte des
effets corre´le´s d’he´te´roge´ne´ite´ individuelle. L’avantage de cette mode´lisation est qu’elle permet
d’identifier les caracte´ristiques individuelles favorables a` l’acce`s aux formations et de savoir si
les supple´ments salariaux associe´s a` ces formations sont re´ellement a` attribuer a` la participation
a` ces programmes ou plutoˆt a` un phe´nome`ne de se´lection. La distinction entre l’impact propre
des formations et le phe´nome`ne de se´lection endoge`ne est un cadre d’investigation ne´cessaire
pour pre´coniser des politiques de gestion des ressources humaines efficaces. En particulier, si
le me´canisme de se´lection pre´domine, ce sont principalement des caracte´ristiques personnelles
particulie`res des participants aux formations (diploˆme, poste occupe´, etc) qui expliquent les
rendements de tels programmes. Une strate´gie e´quitable pour les pouvoirs publics serait alors
de promouvoir un syste`me de formation continue incitant les entreprises a` cibler leurs actions
sur les groupes qui ont les plus grandes difficulte´s a` y acce´der.
Nos estimations re´alise´es sur donne´es franc¸aises pour la pe´riode 1999-2000 montrent que la
formation en entreprise est un e´le´ment pre´ponde´rant dans les carrie`res salariales individuelles.
Elles confirment que les de´cisions concernant les formations continues et les salaires se prennent
souvent de manie`re concomitante, d’ou` la ne´cessite´ d’utiliser des techniques e´conome´triques
tenant compte de ces interde´pendances. Une part importante de l’e´cart de salaire moyen ob-
serve´ entre ceux ayant suivi une formation professionnelle (formelle ou informelle) et ceux n’en
ayant pas suivi est attribuable au fait que les travailleurs les plus souvent choisis pour participer
aux programmes de formation sont ceux qui ont les compe´tences observe´es et inobserve´es les
plus e´leve´es. Ne´anmoins, une fois cette he´te´roge´ne´ite´ prise en compte, il persiste une diffe´rence
de salaire non ne´gligeable en faveur des travailleurs ayant suivi une formation professionnelle
toutes choses e´tant e´gales par ailleurs.
D’un point de vue pratique, il apparaˆıt aussi indispensable de distinguer les diffe´rents types
de formation en entreprise dans les estimations de rentabilite´. Les formations formelle et in-
formelle ont des impacts bien distincts en termes d’augmentations salariales et notamment
pour les hommes et les femmes. Parmi les hommes, la formation informelle semble avoir une
meilleure valorisation que la formation formelle, alors que le re´sultat est inverse parmi les
femmes. Par ailleurs, il ressort qu’en France, le rendement d’une formation formelle est plus
e´leve´ pour les femmes que leurs homologues masculins et que le rendement d’une formation
informelle est e´quivalent pour les deux sexes. En conse´quence, il serait davantage recommande´
de de´velopper des cours de formation structure´e que des formations informelles afin de limiter
les disparite´s salariales entre les hommes et femmes. Comme le laissaient de´ja` entrevoir les
e´tudes de Blundell et al. (1996) ou de Havet (2006), il semble que plus le contenu de la for-
mation propose´e est pre´cis, et plus les compe´tences acquises et les progre`s individuels peuvent
eˆtre facilement e´value´s voire meˆme se solder par une qualification re´pertorie´e, plus l’accrois-
sement de productivite´ a des chances d’eˆtre reconnu et re´compense´ en termes de salaires. Les
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employeurs se basent alors davantage sur des crite`res objectifs que sur des pre´juge´s ou autres
crite`res de´favorables aux femmes.
A en croire nos re´sultats, on pourrait s’attendre a` une re´duction de l’e´cart de salaire observe´
entre hommes et femmes ceteris paribus dans l’avenir puisque le taux d’acce`s aux formations
continues est identique pour les deux sexes mais leurs rendements supe´rieurs pour les femmes.
En outre, on a montre´ que les travailleurs ayant une formation initiale la plus avance´e sont
les plus susceptibles de suivre une formation professionnelle. Or actuellement, on observe en
France que les succe`s scolaires et universitaires des jeunes femmes sont supe´rieurs a` ceux de
leurs homologues masculins. Toutefois, la formation continue ne pourra eˆtre un moyen de
re´duire notablement les ine´galite´s salariales entre sexes que si paralle`lement les femmes ont
acce`s aux meˆmes types d’emploi que les hommes : la position de l’emploi occupe´ dans la
hie´rarchie (cadre, ouvrier, etc) est en effet de´terminante dans l’acce`s aux formations continues.
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